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教练 型 领导 如 何 影 响 员 工 创新 ? 
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摘 要 基于 文化 日 我 表征 理论 并 立足 于 中 国文 化 情境 ， 本 研究 探讨 了 教练 型 领导 对 员工 创新 行为 的 影响 以 及 个 
体 传统 性 和 创造 力 自我 效能 感 在 其 中 的 作用 。 跨 层次 结构 方程 模型 数据 分 析 结 果 发 现 :(1) 教 练 型 领导 可 以 有 效 预 
测 员工 的 创新 行为 ; (2) 创 造 力 自我 效能 感 在 教练 型 领导 行为 与 员工 创新 行为 的 关系 中 起 着 完全 中 介 作 用 ; (3) 个 体 
传统 性 不 仅 正 向 调节 教练 型 领导 影响 创造 力 自我 效能 感 的 关系 ,还 进一步 调节 教练 型 领导 通过 创造 力 自我 效能 感 
影响 创新 行为 的 间接 效应 。 本 研究 结果 有 助 于 打开 教练 型 领导 影响 员工 创新 行为 的 “黑箱 ”并 能 够 有 效 指导 企业 的 


变革 与 创新 管理 实践 。 


有 必要 进一步 拓展 。 
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1 引言 


随 着 经 济 全 球 化 、 移 动 互联 网 和 大 数据 时 代 的 
到 来 , 组 织 生存 环境 的 变化 对 组 织 中 的 领导 行为 提 
出 了 更 高 的 要 求 。 根 据 杰 元: 韦 尔 奇 (Jack Welch) 的 
观点 , 一 位 好 的 领导 者 首先 应 该 是 一 位 卓越 的 教练 ， 
因此 新 时 代 的 领导 者 如 何 采 用 教练 方法 来 激发 下 
属 智力 与 创新 潜能 已 经 成 为 组 织 变革 成 功 的 关键 。 
教练 型 领导 (coaching leadership) 也 由 于 在 改善 员工 
心智 模式 、 激发 员工 创造 潜能 并 实现 员工 与 组 织 双 
Iu 7: TA A PEG EE A (EEK, oR a, PRU, 
周 良 海 ， 朱 瑜 ，2016)， 受 到 了 理论 界 与 实务 界 越 来 
越 多 的 重视 。 尽 管 已 有 研究 表明 ,教练 型 领导 可 以 
有 效 促 进 员 工 的 认 知 (Smither London, Flautt, Vargas, 
& Kucine, 2003), (Moen & Federici, 2012) 和 行 
为 绩效 (Ozduran & Tanova, 2017; Reid, 2016; Bozer, 
Sarros, & Santora，2012)， 但 是 教练 型 领导 与 下 属 
创新 行为 关系 方面 的 研究 还 不 多 见 ， 这 方面 的 研究 
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根据 Erez 和 Earley (1993) 文 化 自我 表征 理论 
(culture self-representation theory) 的 观点 ， 环 境 对 
个 体 的 自我 概念 (self-concept) 与 行为 的 影响 取决 于 
个 体 的 文化 价值 观 (Newman & Nollen, 1996), 自我 
概念 又 可 以 划分 为 自我 认 知 (self-conception) 与 自我 
评价 (self-evaluation)。 作 为 个 体 自 我 评价 的 重要 内 
R, AEJ H RARER (creative self-efficacy) 是 个 
体 对 自己 能 够 在 特定 任务 或 工作 中 有 创新 行为 表 
现 的 主观 评价 (Tierney & Farmer，2002)， 因 此 本 人 研 
究 纳 入 创造 力 自 我 效能 感 并 认为 它 可 能 在 教练 型 
领导 影响 个 体 创 新 行为 的 关系 中 起 中 介 作 用 。 男 一 
方面 ， 鉴 于 目前 国内 许多 学 者 呼吁 组 织 管理 研究 应 
结合 特定 情境 来 开展 ( 张 志 学 , 施 俊 琦 ， 刘 军 , 2016). 
本 研究 又 在 文化 自我 表征 理论 框架 的 基础 上 将 具 
有 中 国 本 土 情境 特色 的 文化 价值 观 变量 一 一 个 体 
传统 性 (traditionality) 纳 入 本 研究 框架 。 个 体 传 统 性 
是 衡量 特定 传统 文化 价值 观 对 个 体 影响 程度 的 重 
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要 指标 (Farh, Earley, & Lin, 1997), 一 般 来 说 , 传统 
性 越 强 的 个 体 越 倾 癌 于 接受 或 尊崇 特定 传统 文化 
强调 的 价值 观 , 因此 与 低 个 体 传 统 性 的 下 属相 比 ， 
领导 行为 对 高 个 体 传 统 性 下 属 心理 与 行为 的 影响 作 
用 可 能 会 更 加 显著 (Li, Yu, Yang, Qi, & Fu, 2014), 所 
以 本 研究 认为 个 体 传统 性 越 高 ,教练 型 领导 通过 创 
造 性 自我 效能 感 影响 创新 行为 的 效果 可 能 会 越 强 。 

总 体 来 说 ,本 研究 首先 基于 文化 自我 表征 模型 ， 
纳入 创造 力 自我 效能 感 变 量 拟 探讨 教练 型 领导 影 
啊 创 新 行为 关系 中 的 中 介 机 制 ; 其 次 ,纳入 个 体 传 
统 性 变量 拟 探讨 教练 型 领导 影响 创新 行为 过 程 中 
的 边界 条 件 ; 最 后 , 与 以 往 该 领域 相关 人 研究 不 同 ， 
本 人 研究 采用 了 跨 层 次 分 析 方 法 不 仅 可 以 提高 研究 
结果 的 准确 性 ,也 进一步 增强 了 研究 结论 的 外 部 歼 
度 。 因 此 ,本 研究 结果 一 方面 将 有 助 于 溢 清 教练 型 
领导 影响 下 属 创新 行为 的 实质 ， 另 一 方面 也 可 以 有 
效 指导 组 织 变革 与 创新 管理 的 实践 。 


2 理论 基础 与 研究 


2.1 教练 型 领导 与 创新 行为 

不 同 于 “权威 型 ?和 “专制 型 ”等 自 上 而 下 的 领导 
风格 , 教练 型 领导 是 一 种 强调 领导 者 通过 鼓励 、 指 
导 、 授 权 等 方式 来 帮助 员工 发 现 自身 内 在 需求 和 树 
立 工作 目标 ,在 互动 过 程 中 为 员工 提供 所 需 的 资源 
与 文 持 , 重视 员工 心智 模式 改善 与 潜能 激发 ， 最终 
实现 领导 者 和 员工 之 间 相 互 促进 以 及 共同 发 展 的 
领导 行为 (王座 飞 等 ,2016), 教练 型 领导 行为 对 员工 
心理 状态 与 行为 绩效 的 积极 影响 作用 在 诸多 组 织 管 
理 领 域 的 研究 中 已 经 得 到 了 较 好 证 明 。 创新 行为 是 
指 个 体能 够 在 工作 过 程 中 形成 具有 新 颖 性 和 创造 
性 的 想法 或 解决 对 策 并 努力 将 这 些 想法 付 诸 实现 的 
行为 (Scott & Bruce 1994)。 已 有 人 研究 表明 ,共享 型 领 
(Hoch, 2013), BAW (Carmeli, Reiter-Palmon, 
& Ziv, 2010) 和 变革 型 领导 (EisenbeiB & Boerner, 2013) 
等 均 可 以 有 效 预测 创新 行为 。 由 于 创新 的 关键 在 于 
员工 心智 模式 的 改善 与 突破 ( 杨 国 安 ，2010)， 而 教 
练 型 领导 恰恰 强调 鼓励 和 引导 员工 自主 解决 问题 
而 不 是 直接 将 解决 方法 传授 给 员工 (Pousa & Mathieu, 
2015)， 有 助 于 改善 员工 的 心智 模式 并 激发 其 创新 
潜能 。 同 时 ,教练 型 领导 会 积极 营造 开放 互动 、 双 
向 沟通 的 氛围 并 给 予 员 工 创新 过 程 中 所 需 的 资源 
与 支持 (Ely et al., 2010)， 有 助 于 降低 员工 实施 创新 
行为 的 风险 性 和 不 确定 性 进而 有 利于 促进 员工 的 
创新 行为 。 基 于 以 上 分 析 , 本 研究 提出 以 下 假设 : 


假设 1: 教练 型 领导 对 员工 创新 行为 具有 显著 
1E [8] Wf] o 
2.2 ”创造 力 自我 效能 感 的 中 介 作 用 

创造 力 自我 效能 感 是 指 个 体 对 自己 能 够 完成 创 
新 任务 的 自信 程度 ， 它 可 以 为 个 体 提 供 从 事 创 新 活 
动 所 需 的 内 在 动力 (Zhang & Zhou, 2014). 一般 来 说 ， 
高 创造 力 自 我 效能 感 个 体 对 自身 创新 思维 和 创新 能 
力 更 加 自信 ,相信 自己 可 以 克服 创新 过 程 遇 到 的 困 
难 ， 可 以 创造 性 完成 任务 并 取得 创新 成 果 (Komarraju 
& Nadler, 2013; Malik, Butt, & Choi, 2015; Wang, 
Tsai, & Tsai, 2014)， 也 敢于 将 创新 想法 与 观点 付 诸 
于 实践 。 反 之 , 低 创造 力 自 我 效能 感 的 个 体 比较 保 
守 ， 对 自己 实现 目标 以 及 取得 成 果 的 创新 能 力 信心 
^i, 即使 有 新 想法 或 创意 也 不 愿意 主动 尝试 或 实 
jifi(Fast, Burris, & Bartel, 2014; Gong, Huang, & Farh, 
2009)。 因此 , 创造 力 自 我 效能 感 可 能 会 显著 正 问 影 
啊 创 新 行为 。 

基于 文化 自我 表征 理论 , 环境 信息 会 通过 个 体 
的 自我 概念 对 行为 产生 重要 影响 ,领导 作为 组 织 环 
境 中 的 关键 因素 会 对 员工 的 创造 力 自 我 效能 感 产 
生 重 要 影响 (Mathisen，2011; 王 永 跃 ， 叶 佳 佳 ， 
2015)。 具 体 来 说 ， 教 练 型 领导 会 通过 启发 帮助 员工 
树立 工作 目标 ， 有 利于 员工 更 加 清晰 地 认识 和 评估 
任务 目标 ， 减 少 个 体 完 成 任务 过 程 中 的 未 知 和 不 确 
定性 性 ， 进 而 增强 员工 创造 性 完成 任务 目标 的 信心 
(Theeboom, Beersma, & van Vianen, 2014); 其 次 ， 
教练 型 领导 为 员工 提供 相应 的 资源 和 支持 ,使 员工 
创造 性 解决 问题 的 信心 更 强 (Tierney & Farmer, 2011); 
此 外 , 教练 型 领导 可 以 为 员工 提供 强大 的 心智 资源 
与 精神 支持 (Pousa & Mathieu，2015)， 有 助 于 改善 
员工 的 心智 模式 并 激发 员工 潜能 , 使 员工 在 面 对 不 
确定 结果 时 更 加 自信 ， 进 而 增强 员工 的 创造 力 自我 
效能 感 ; 第 三 ， 教练 型 领导 可 以 通过 辟 励 并 提供 资 
源 等 方式 来 为 下 属 营 造 支 持 性 的 工作 环境 (Crane & 
Patrick, 2012), 积极 改善 下 属 的 自我 认 知 (自我 评 
价 ) 并 提升 其 完成 创新 和 挑战 性 任务 的 信心 ,最终 
会 促进 下 属 的 创新 行为 。 基 于 以 上 分 析 , 本 研究 提 
出 以 下 假设 : 

假设 2a: 教练 型 领导 显著 正 向 影响 创造 力 自 我 

假设 2b: 创造 力 自 我 效能 感 显 彰 正 向 影响 创新 
WTA; 

假设 2c: 创造 力 自 我 效能 感 在 教练 型 领导 行为 
与 下 属 创新 行为 的 关系 中 起 着 中 介 作 用 。 
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2.3 个 体 传 统 性 的 调节 作用 

传统 性 是 衡量 个 体 对 传统 价值 观 认 可 程度 的 
重要 指标 之 一 。 中 国人 的 传统 价值 观 一 般 包括 遵从 
权威 、 孝 杂 敬 祖 、 安 分 守成 、 宿 命 自 保 和 男性 优越 
这 五 个 方面 ( 杨 国 枢 , 余 安 邦 ,， 叶 明 华 , 1989)。 文 献 
研究 表明 , 个 体 传统 性 不 仅 可 以 影响 组 织 公 平和 员 
工行 为 之 间 的 关系 (Spreitzer, Perttula, & Xin, 2005), 
还 可 以 调节 领导 风格 和 员工 感知 、 行为 以 及 绩效 之 
间 的 关系 (Liu, Kwan, Fu, & Mao, 2013; 周 浩 ， 龙 立 
Fe, 2012)。 根 据 文化 自我 表征 理论 的 观点 并 结合 以 
往 研 究 成 果 , 本 研究 认为 , 中 国人 的 个 体 传统 性 可 能 
会 调节 教练 型 领导 和 员工 的 创造 力 自我 效能 感 的 
关系 。 由 于 高 传统 性 个 体 往往 具有 较 强 的 等 级 观念 ， 
尊崇 权威 上 且 乐 于 服从 上 级 命令 (Chen & Aryee, 2007; 
Farh, Hackett, & Liang, 2007; Liu et al., 2013)， 工 作 
中 循规蹈矩 ， 严重 依赖 外 部 激励 (Liu et al., 2013; 
Shin & Zhou，2003)， 因 此 会 更 关注 外 界 对 自身 的 
期 望 并 表现 出 相应 遵从 行为 (Farh et al., 1997, 2007; 
Jiang & Cheng, 2008; 王 宇 清 , 龙 立 荣 , 周 浩 , 2012). 
因此 ， 高 个 体 传 统 性 员工 可 能 对 教练 型 领导 的 期 望 
更 加 敏感 ， 积 极 理解 领导 期 望 并 调整 角色 ， 对 教练 
型 领导 的 激发 和 诱导 采取 积极 接受 和 吸纳 心态 ， 不 
仅 有 利于 其 心智 模式 的 改变 , 也 有 利于 提升 自信 
心 。 因 此 ， 相 对 于 低 传 统 性 的 个 体 ， 教练 型 领导 对 
下 属 思维 、 能 力 和 信心 激发 的 效果 在 高 个 体 传统 性 
条 件 下 更 为 有 效 。 基 于 以 上 分 析 , 本 研究 提出 以 下 
假设 : 

假设 3a: 个 体 传统 性 调节 了 教练 型 领导 与 创造 
力 自 我 效能 感 的 关系 ， 具 体 来 说 ,教练 型 领导 行为 
对 下 属 创造 力 自我 效能 感 的 正 向 促进 作用 会 随 着 
个 体 传统 性 水 平 的 提高 而 增强 。 

结合 假设 2c 和 3a, 教练 型 领导 行为 与 下 属 创 
新 行为 关系 的 模型 可 以 进一步 理解 为 表现 为 被 调 
节 的 中 介 作 用 。 具 体 而 言 , 创造 力 自我 效能 感 中 介 
了 教练 型 领导 对 员工 创新 行为 的 影响 , 但 是 中 介 效 


教练 型 领导 


创造 力 自我 效能 感 C emus > 


理论 模型 


图 1 


会 被 个 体 传 统 性 调节 。 当 员工 的 个 体 传统 性 水 平 
较 高 时 ， 教 练 型 领导 行为 对 创造 力 自 我 效能 感 的 促 
进 作 用 会 更 强 , 创造 力 自我 效能 感 的 提升 增加 了 员 
工 对 自身 创造 力 和 工作 能 力 的 信心 ,使 得 员工 敢于 
尝试 更 多 地 的 创新 行为 , 创造 力 自我 效能 感 最 终 传 
导 了 教练 型 领导 对 下 属 创新 行为 的 效应 。 反 之 , f 
传统 性 个 体 对 来 自 教练 型 领导 的 激发 和 期 望 不 太 
敏感 ， 从 而 削弱 了 教练 型 领导 对 其 自我 效能 感 的 激 
发 作用 ,更 低 的 创造 力 自我 效能 感 可 能 使 个 体 更 趋 
于 保守 ， 最 终 削 弱 了 下 属 的 创新 行为 。 基 于 以 上 分 
析 ， 本 研究 提出 以 下 假设 : 

假设 3b: 个 体 传统 性 调节 了 教练 型 领导 通过 创 
造 力 自我 效能 感 影响 创新 行为 的 间接 作用 ,具体 来 
说 ， 随 着 个 体 传统 性 水 平 的 提高 ,教练 型 领导 通过 创 
造 力 自 我 效能 感 影响 创新 行为 的 中 介 作 用 就 越 强 。 

综 上 所 述 , 本 研究 的 理论 模型 如 图 1 所 示 。 
3 人 研究 设计 
3.1 方法 与 样本 

本 研究 采用 问卷 调查 法 来 收集 数据 ， 调 查 对 象 
为 来 自 华 南 地 区 的 企业 领导 者 (管理 者 ) 及 其 直接 下 
属 。 首 先 通过 以 下 方式 获得 领导 者 (管理 者 ) 被 试 : 
(1) 从 高 校 商 学 院 校友 录 中 随机 抽取 已 经 毕业 的 
MBA 或 EMBA 学 员 ; (2) 高 校 商学 院 在 职 MBA, 
EMBA 或 研究 生 课程 班 学 员 ; (3) 利 用 培训 或 咨询 的 
机 会 获得 的 领导 者 (管理 者 ) 被 试 。 以 上 领导 者 (管理 
者 ) 被 试 在 调查 之 前 均 被 完整 告知 此 次 调查 的 目的 ， 
向 他 们 保证 研究 结果 仅 用 于 科学 研究 并 完全 保密 ， 
同时 也 会 告知 他 们 要 随机 提供 下 属 联系 方式 并 对 
下 属 的 创新 行为 进行 评价 , 在 征 得 对 方 同意 的 情况 
下 开展 调查 。 为 了 减少 同 源 偏差 变异 ， 本 研究 采用 
配对 追踪 和 多 来 源 方法 来 收集 数据 ， 在 三 个 时 间 点 
收集 核心 变量 的 数据 和 资料 。 第 一 次 调查 的 变量 为 
教练 型 领导 ,由 领导 者 (管理 者 ) 自 评 ; 三 个 月 以 后 
进行 第 二 次 调查 ,调查 对 象 为 领导 者 (管理 者 ) 的 直 
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接 下 属 ， 调 查 的 变量 为 个 体 传 统 性 与 创造 力 自我 效 
能 感 ; 三 个 月 后 进行 第 三 次 调查 , 由 领导 者 (管理 
者 ) 评 价 其 直接 下 属 的 创新 行为 。 本 次 调查 共 涉 及 
79 位 管理 者 和 323 位 员工 ， 最 终 得 到 领导 问卷 71 
份 ， 员工 问卷 301 份 , 经 过 筛选 与 配对 ， 最 终 得 到 
了 完全 配对 的 有 效 问卷 为 247 份 ， 领导 与 员工 问卷 
的 配对 比例 为 1:4.26。 

就 领导 的 人 口 统计 学 变量 来 看 ,按照 性 别 划分 ， 
男性 占 72.1%, 女性 占 27.9%; 按照 年 龄 划分 , 35 岁 
以 下 占 40.9%, 35~45 岁 占 37.2%, 45 岁 以 上 占 
21.9%, 平均 年 龄 为 37.86 岁 ; 按照 受 教育 程度 划分 ， 
本 科 及 以 上 占 86.6%; 按 工作 年 限 划 分 , 5 年 以 下 占 
13.4%, 5~10 年 占 29.9%, 10 年 以 上 占 56.7%; 职位 
层级 以 中 层 管理 者 为 主 ， 占 42.9%， 基 层 和 高 层 管 
理 者 分 别 占 30.4% 和 26.7%。 

就 下 属 的 人 口 统计 学 变量 来 看 ,按照 性 别 划分 ， 
男性 占 41.9%, 女性 占 58.1%; 按照 年 龄 划分 , 25 岁 
VA F itr 18%, 25-35 岁 占 56.5, 35-45 岁 占 20.6%, 45 
岁 以 上 占 4.9%, 平均 年 龄 为 30.41 2; 按照 受 教育 
程度 划分 ， 本 科 及 以 上 占 58.8%; 按 工 作 年 限 划分 ， 
4 年 及 以 下 占 45.9%, 5~10 年 占 23.0%, 10 年 以 上 占 
31.1%。 

3.2 测量 工具 

为 了 确保 测量 工具 的 可 信和 度 ,， 本 研究 主要 选用 
过 往 文献 中 的 成 熟 量 表 同 时 严格 遵循 翻译 和 回 译 
(translation and back-translation) (x È it f (Brislin, 
1980)。 所 涉及 量 表 均 采用 Likert 五 点 评分 法 , 评分 
范围 从 1( 完 全 不 同意 ) 至 5( 完 全 同意 )。 

教练 型 领导 : 采用 Anderson (2013) 的 单 维度 
12 题 项 量 表 。 典 型 题 项 如 :“ 我 倾向 于 引导 下 属 自 
己 解决 问题 ， 而 不 是 直接 给 出 解决 方法 ”和 ”我 会 积 
极 创 造 培训 /学 习 的 机 会 来 提高 下 属 的 工作 技能 ”。 
该 量 表 的 内 部 一 致 性 信和 度 (c 系数 ) 为 0.71 。 

个 体 传 统 性 : 采用 Farh 等 人 (1997) 的 单 维 度 5 
题 项 量 表 。 典 型 题 项 如 :“ 要 避免 发 生 错误 ， 最 好 的 


办 法 是 听从 资深 入 士 的 话 ” 和 “领导 等 于 是 大 家 长 ， 
一 切 事情 都 应 听从 他 的 决定 ”"。 该 量 表 的 内 部 一 致 
性 信和 度 (a 系数 ) 为 0.70。 

自我 效能 感 : 采用 Tierney 和 Farmer (2002) 的 
单 维度 3 题 项 量 表 。 典 型 题 项 如 :“ 我 自信 能 创造 
性 地 解决 问题 ?和 “我 觉得 自己 擅长 想 出 新 颖 的 想 
法 ”。 该 量 表 的 内 部 一 致 性 信和 度 (c 系数 ) 为 0.71。 

创新 行为 : 采用 Scott 和 Bruce (1994) 的 单 维度 
6 题 项 量 表 。 典 型 题 项 如 :“ 该 员工 会 探寻 新 的 技术 、 
流程 、 工 具 或 产品 方面 的 创意 ”和 “该 员工 会 制定 完 
备 的 计划 和 日 程 来 实施 新 创意 ”"。 该 量 表 的 内 部 一 
致 性 信和 度 (a 系数 ) 为 0.77。 
3.3 ”变量 区 分 效 度 检验 

Harman 单 因 素 检 验 结 果 表 明 , 未 经 旋转 的 第 
一 个 因素 只 解释 了 全 部 变异 量 的 17.28%， 且 进 一 
步 的 验证 性 因素 分 析 表 明 ( 表 1)， 基 准 模 型 的 各 项 
拟 合 指标 优 于 其 它 模型 ( 单 因素 模型 、 两 因素 模型 
和 三 因素 模型 ), 说 明 本 研究 核心 变量 具有 良好 的 
区 分 效 度 ， 同 源 方法 变异 误差 也 得 到 了 较 好 控制 。 
3.4 数据 分 析 策 略 

本 研究 理论 模型 中 包含 个 体 层 面 与 团队 层面 
变量 ， 其 中 团队 层面 变量 为 教练 型 领导 行为 ,由 于 
该 变量 是 领导 自 评 ， 因 此 无 需 数据 聚合 ; 个 体 层 面 
的 变量 包括 : 个 体 传统 性 、 创 造 力 自我 效能 感 与 创 
新 行为 。 在 数据 统计 分 析 之 前 , 需要 计算 相关 指标 
来 考察 创新 行为 的 组 间 差 异 。 分 析 结 果 表 明 , 创新 
行为 的 ICC; 和 1ICC; 分 别 为 0.26 与 0.60, 组 内 一 致 
性 Rws 为 0.93。 因 此 可 以 采用 跨 层次 分 析 方 法 对 数 
据 进 行 统 计 分 析 。 本 研究 数据 统计 分 析 的 软件 为 
SPSS 22.0 和 Mplus 7.40. 


4 ”数据 分 析 与 结 采 
4.1 ”描述 性 统计 分 析 

表 2 显示 了 本 研究 所 涉及 变量 的 描述 性 统计 结 
果 ( 包 括 均值 .标准 差 .相关 系数 和 内 部 一 致 性 系数 )。 


表 1 验证 性 因素 分 析 结 果 


变量 X df xidf 
基准 模型 342.04 228 1.50 
三 因素 模型 " 456.34 235 1.94 
两 因素 模型 “ 563.63 241 2.34 
单 因 素 模型 938.54 248 3.78 


CFI TLI RMSEA SRMR 
0.92 0.90 0.05 0.06 
0.84 0.81 0.06 0.07 
0.77 0.74 0.07 0.08 
0.51 0.45 0.11 0.10 


注 :“ 假 设 模型 ; "教练 型 领导 与 个 体 传统 性 合并 为 一 个 因子 ; “个 体 传统 性 、 创 造 力 自我 效能 感 和 创新 行为 合并 为 一 个 因子 ;“ 


四 个 变量 合并 为 一 个 因子 。 
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表 2 变量 描述 性 统计 及 相关 系数 (N = 247) 
变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. 性 别 * = 
2. 年 龄 " -0.32" 一 
3. ÆJ ° —0.16* —0.09 - 
4. 工作 年 限 。 -0.26" 0.73" 0.23" - 
5. 职位 层级 -0.47" 0.60 0.21" 0.40" 一 
6. 教练 型 领导 —0.07 —0.06 0.11 0.06 —0.03 0.71 
7. 个 体 传统 性 —0.12 0.11 —0.02 0.17 0.21” 0.15% 0.70 
8. 创造 力 自我 效能 感 -0.14 0.12 —0.06 0.11 0.14" 0.21" 0.23" 0.71 
9. 创新 行为 —0.02 0.12 —0.09 0.12 0.16" 0.19" 0.09 0.28" 0.77 
M 1.28 3.02 3.17 4.13 1.96 4.00 3.29 3.53 3.66 
SD 0.45 1.49 0.81 1.16 0.76 0.38 0.63 0.58 0.53 


注 : EEIE, 男性 —1, 女性 =2; "在 年 龄 上 ,25 BWP =1,25 岁 ~35 岁 =2,35 B~45 B =3,45 岁 以 上 =4; "在 学 历 上 ， 
高 中 (中 专 ) 及 以 下 = 1, KS =2, 本 科 =3, MERWE = 4; “在 工作 年 限 上 ,2 年 以 下 =1,2~4 年 =2,5~7 年 =3, 8~10 年 =4, 10 
年 以 上 = 5; “在 职位 层级 上 ， 基层 员 工 = 1， 基 层 管理 者 = 2， 中 层 管理 者 = 3， 高 层 管理 者 = 4. 

“p < 0.01; 'p <0.05。 表 中 加 黑 的 数字 为 相应 量 表 的 内 部 一 致 性 信和 度 系 数 。 
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图 2 MSEM 路 径 分 析 图 


假设 检验 
研究 者 采用 路 层次 结构 方程 模型 和 蒙特 卡 洛 
(Monte Carol) 置 信 区 间 估 计 方 法 来 检验 本 研究 提出 
的 假设 (Preacher, Zyphur, & Zhang，2010)。 在 图 2 
中 ， 路 径 a 表示 教练 型 领导 对 创造 力 自我 效能 感 的 
影响 ,路径 b 表示 创造 力 自 我 效能 感 对 创新 行为 的 
影响 ,， 路径 表示 教练 型 领导 对 创新 行为 的 直接 效 
应 ， 路 径 d 表示 个 体 传统 性 对 路 径 a 的 调节 效应 ， 
路 径 el~e5 表示 控制 变量 的 影响 作用 。 另 外 ，axb 
表示 中 介 效 应 的 大 小 ,axb+c 表示 教练 型 领导 对 创 
新 行为 的 总 效应 。 

从 表 3 中 可 以 看 到 ,教练 型 领导 行为 分 别 对 创 
新 行为 (y = 0.23, p < 0.05) 和 创造 力 自 我 效能 感 (y = 
0.27, p < 0.05) 具 有 显著 的 正 向 影响 作用 , 由 此 假设 
1 和 假设 2a 得 到 验证 ; 其 次 ,创造 力 自我 效能 感 亦 
显著 正 问 影响 创新 行为 (y = 0.37, p < 0.01)， 教 练 型 


4.2 


领导 对 创新 行为 的 直接 效应 不 显著 (y = 0.13, p > 
0.05), 说 明 创 造 力 目 我 效能 感 在 教练 型 领导 和 创 
新 行为 之 间 起 完全 中 介 作 用 (y = 0.10, p < 0.05), 假 
ix 2b 和 假设 2c 得 到 验证 , 蒙特 卡 洛 模拟 方法 检验 
结果 表明 ,中介 作用 的 95% 无 偏 置信 区 间 不 包含 零 
(LLCI = 0.02, ULCI = 0.25)， 因 此 假设 2c 得 到 进 

步 验证 。 此 外 , 员工 的 个 体 传统 性 显著 正 向 调节 教 


表 3 MSEM 路 径 分 析 结 果 


路 径 系数 (标准 差 ) 路 径 系数 (标准 差 ) 

a 0.27" (0.10) el 0.11 (0.11) 

b 0.37" (0.11) e2 —0.01 (0.01) 

c 0.13 (0.10) e3 —0.10" (0.05) 

d 0.45" (0.14) e4 0.07 (0.06) 

中 介 作 用 0.10° (0.05) e5 0.15 (0.06) 
总 效应 0.23 (0.10) 


ik: "p«0.001; "p «0.01; 'p < 0.05, 
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练 型 领导 和 创造 力 自我 效能 感 的 关系 (y = 0.45, p < 
0.01)， 因 此 假设 3a 得 到 验证 。 

为 了 更 直观 的 反映 个 体 传统 性 的 调节 效应 ,人 研 
究 者 绘制 了 个 体 传统 性 在 高 于 和 低 于 均值 一 个 标 
准 差 的 水 平 下 对 教练 型 领导 和 创造 力 自 我 效能 感 
关系 的 调节 作用 图 。 从 图 3 可 以 看 到 ， 对 于 个 体 传 
统 性 水 平 较 高 的 员工 , 教练 型 领导 对 其 创造 力 自我 
效能 感 的 正 癌 影响 效果 更 显著 (6 = 0.44, p < 0.001); 
反之 , 对 于 个 体 传统 性 水 平 较 低 的 员工 , 教练 型 领 
导 亦 正 向 影响 创造 力 自我 效能 感 ， 但 结果 并 不 显著 
(B = 0.03, p > 0.05), 假设 3a 得 到 进一步 验证 。 


一 一 低 个 体 传统 性 
- = 一 高 个 体 传统 性 


低 教练 型 领导 高 教练 型 领导 


图 3 个 体 传统 性 对 教练 型 领导 与 创造 力 自 我 效能 感 之 
间 关 系 的 调节 作用 


表 4 显 示 了 本 研究 被 调节 的 中 介 歼 应 蒙特 卡 洛 
检验 的 结果 。 从 表 4 可 知 ,在 个 体 传统 性 较 高 的 条 
件 下 , 教练 型 领导 通过 创造 力 自 我 效能 感 影响 创新 
行为 的 间接 效应 为 0.18 (95% LLCI = 0.06, ULCI = 
0.32)， 在 个 体 传统 性 较 低 的 条 件 下 ,教练 型 领导 通 
过 创造 力 自 我 效能 感 影响 创新 行为 的 间接 效应 为 
0.03 (95% LLCI = -0.06, ULCI = 0.15), 组 间 差 异 
值 为 0.15 (95% LLCI = 0.05, ULCI = 0.26)， 达 到 显 
著 性 水 平 。 由 此 可 见 , 教练 型 领导 对 员工 创新 行为 
的 间接 效应 受到 个 体 传 统 性 的 调节 ,存在 被 调 市 的 
中 介 效 应 , 假设 3b 得 到 验证 。 


表 4 被 调节 的 中 介 效 应 


结果 变量 个 体 传统 性 ”效应 值 ”标准 误差 ”下限 ”上 限 
高 水 平 0.18 0.06 0.06 0.32 
创新 行为 低 水 平 0.03 0.05 -0.06 0.15 
高 低 差异 0.15 0.06 0.05 0.26 


TE: 如 果 下 限 与 上 限 的 区 间 不 包括 0， 则 说 明 效 应 显著 ， 
反之 则 不 显著 。 


5 讨论 


员工 的 创新 行为 是 企业 苋 争 力 的 微观 基础 与 


重要 来 源 ， 因 此 如 何 有 效 激 发 员工 的 创新 行为 事 关 
企业 的 生存 与 发 展 。 本 研究 基于 文化 自我 表征 理论 
构建 了 一 个 跨 层次 结构 方程 模型 来 探讨 中 国文 化 
情境 下 教练 型 领导 与 文化 价值 观 ( 个 体 传 统 性 ) 的 协 
同 效 应 如 何 通 过 创造 力 自我 效能 感 影响 下 属 创 新 
行为 ,数据 分 析 结 果 文 持 了 本 研究 提出 的 假设 。 
5.1 “理论 贡献 

首先 , 本 研究 丰富 了 领导 风格 激发 员工 创新 行 
为 内 在 机 理 的 研究 。 对 于 领导 风格 与 创新 行为 之 间 
的 关系 ， 以 往 研 究 大 多 采用 社会 认 知 理论 (Dhar 
2016; HK, FEA, 2016) 或 社会 交换 理论 (Jaiswal 
& Dhar, 2015; RIRS, 2 EEDE, 2016) 视 角 ， 而 本 研 
究 则 采用 文化 自我 表征 理论 视角 来 探讨 教练 型 领 
导 与 个 体 文 化 价值 观 (个 体 传 统 性 ) 的 互动 如 何 通过 
创造 力 自我 效能 感 来 影响 个 体 的 创新 行为 ， 这 不 仅 
有 助 于 更 好 地 理解 中 国情 境 下 员工 创新 行为 的 内 
在 激发 与 外 在 调节 机 制 ,也 为 解释 领导 行为 如 何 影 
响 个 体 行为 提供 了 加 新 的 理论 视角 。 

其 次 , 本 人 研究 也 丰富 了 关于 创造 力 目 我 效能 感 
的 文献 ,与 以 往 人 研究 单纯 从 认 知 视角 切入 来 探讨 创 
造 力 目 我 效能 感 在 领导 行为 与 创新 行为 关系 中 的 
作用 不 同 , 本 研究 基于 文化 自我 表征 理论 探讨 了 文 
化 价值 观 变量 与 领导 行为 的 协同 对 个 体 创 造 力 自 
我 效能 感 的 影响 作用 。 研 究 结果 一 方面 文 持 了 
Knippenberg, van Knippenberg, De Cremer 和 Hogg 
(2004) 提 出 的 “领导 行为 一 个 体 目 我 概念 一 员工 行 
为 ”的 概念 模型 ， 另 一 方面 也 深化 了 个 体 创 造 力 自 
我 效能 感 驱 动机 制 的 研究 。 

最 后 ,本 人 研究 基于 文化 自我 表征 理论 并 立足 于 
中 国文 化 情境 , 假设 并 验证 了 个 体 传统 性 在 教练 型 
领导 影响 创造 力 自 我 效能 感 过 程 中 的 正 向 调 市 作 
Ho 该 研究 结果 一 方面 有 助 于 理解 员工 创新 行为 产 
生 的 边界 条 件 , 洪 清 教练 型 领导 这 一 西方 构 念 在 中 
国情 境 下 影响 创新 行为 的 边界 条 件 ,在 理论 上 澄清 
了 教练 型 领导 在 什么 情境 下 可 以 更 好 地 激发 员工 
的 创新 行为 ,在 实践 上 有 助 于 为 我 国企 业 员 工 的 创 
新 行为 管理 提供 指导 。 男 一 方面 ,人 研究 结果 也 进 一 
步 证 实 了 文化 自我 表征 理论 的 观点 ， 即 文化 价值 观 
与 管理 措施 的 互动 会 影响 个 体 的 自我 概念 及 后 续 
行为 。 该 研究 结果 不 仅 有 助 于 深刻 理解 管理 情境 中 
员工 创新 行为 驱动 来 源 及 过 程 的 实质 ,丰富 自我 表 
征 理 论 的 相关 研究 , 在 提升 企业 员工 创新 行为 管理 
实践 成 效 方面 也 具有 重要 的 理论 指导 价值 。 
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5.2 ”实践 贡献 

本 研究 结果 表明 ,教练 型 领导 作为 一 种 有 利于 
改善 员工 态度 和 改进 个 体 行 为 的 重要 领导 风格 ， 有 
助 于 激发 员工 的 创新 行为 。 因 此 ， 对 于 领导 者 和 管 
理 者 , 企业 可 以 通过 定期 开展 培训 的 方法 , 使 领导 
者 在 管理 实践 中 更 多 的 从 员工 的 工作 需求 和 切实 
利益 出 发 ， 通 过 授权 、 开 放 性 沟通 ， 信 息 和 资源 分 
享 ,提供 发 展 机 会 ,给予 和 接收 员工 反馈 以 及 持续 
考核 等 方法 来 改善 员工 的 心智 模式 ,开发 员工 潜能 ， 
促进 员工 的 创新 行为 ; 此 外 , 在 绩效 管理 方面 可 以 
加 强 指导 下 属 方面 考核 的 力度 。 

本 研究 还 发 现 创造 力 自 我 效能 感 在 教练 型 领 
导 与 创新 行为 关系 中 的 中 介 作 用 ， 因 此 领导 者 ( 管 
理 者 ) 可 以 通过 培养 和 提升 下 属 创造 力 自 我 效能 感 
来 激发 下 属 的 创新 行为 。 例 如 ,管理 者 可 以 通过 言 
语 引 导 、 设置 榜样 以 及 强化 等 方法 来 提升 员工 的 创 
造 力 自我 效能 感 ; 此 外 ,组 织 也 可 以 通过 倡导 高 绩 
效 文化 , 通过 创设 各 种 支持 性 的 工作 条 件 和 环境 ， 
着 力 提 高 员工 的 绩效 水 平 来 提高 员工 的 创造 力 自 
我 效能 感 水 平和 创新 活动 的 参与 度 。 

此 外 , 本 研究 还 发 现 个 体 传统 性 在 教练 型 领导 
与 创造 力 自我 效能 感 之 间 起 着 调节 作用 。 相 对 于 高 
个 体 传 统 性 的 员工 , 低 个 体 传统 性 员工 的 积极 行 > 
较 少 依赖 于 领导 者 的 影响 。 因 此 , 企业 管理 者 应 加 
强 对 低 个 体 传统 性 员工 的 关注 , 沟通 与 互动 过 程 中 
多 采用 参与 、 授 权 、 信 任 及 资源 共享 等 方式 ,避免 
威权 ， 进而 提升 他 (她 ) 们 对 教练 型 领导 行为 的 感知 
度 和 认可 度 ， 从 而 提升 教练 型 领导 的 有 效 性 。 另 外 ， 
对 于 传统 性 水 平 较 低 的 个 体 ， 特别 是 新 生 代 员工 ， 
通过 各 种 活动 有 效 提升 其 传统 性 水 平 也 非常 重要 。 
53 ”局限 性 与 未 来 研究 方向 

尽管 本 研究 探讨 了 教练 型 领导 影响 员工 创新 
行为 的 中 介 机 制 和 边界 条 件 ,， 也 取得 了 一 定 的 研究 
WR, 但 还 是 存在 着 一 些 局 限 性 ， 主 要 有 以 下 方 
面 : 第 一 , 尽管 研究 者 采用 了 配对 追踪 和 多 来 源 方 
法 来 收集 数据 , 但 仍然 不 是 严格 意义 上 的 纵向 研究 ， 
同时 数据 主要 来 自 被 试 的 主观 报告 ,导致 本 研究 可 
能 还 是 会 存在 一 定 的 同 源 方法 变异 ， 这 可 能 会 影响 
本 研究 结果 的 准确 性 和 外 部 效 度 。 未 来 研究 可 以 采 
用 纵向 研究 设计 和 情景 实验 相 结合 的 方法 ， 同 时 扩 
大 数据 的 评价 来 源 或 采用 客观 数据 可 以 在 一 定 程 
度 上 提高 本 研究 结论 的 精确 程度 和 外 部 效 度 ; 第 二 ， 
本 研究 样本 主要 来 自 于 华南 地 区 , 研究 结果 是 否 适 
用 于 其 它 地 区 还 需要 进一步 检验 ,未 来 研究 可 以 采 


用 扩大 样本 来 源 或 聚焦 某 一 特定 行业 领域 的 样本 
进行 研究 来 提高 研究 结果 的 外 部 效 度 ; 第 三 ,本 研 
究 基 于 文化 价值 观 视 角 探 讨 了 教练 型 领导 与 创新 
行为 的 关系 中 的 中 介 机 制 与 边界 条 件 , 但 是 这 个 过 
程 中 还 会 有 哪些 中 介 机 制 需要 进一步 研究 ,另外 本 
研究 探讨 了 个 体 传统 性 在 这 个 过 程 中 的 调节 作用 ， 
但 是 其 它 具 有 中 国 特色 的 情境 因素 (例如 ， 差 序 氛 
围 、 中 庸 思维 和 上 下 级 关系 ) 是 否 会 影响 教练 型 领 
导 激 发 下 属 创新 行为 的 过 程 也 需要 进一步 研究 。 
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Abstract 

Due to the changing environment and intense competition, reform has become an important strategy for 
organizations to retain their competitive edge, and employees’ creative behavior has been the key successful 
factor in promoting business change. Though numerous studies have shown the importance of leadership style in 
predicting employees’ creative behavior, few of them have reviewed coaching leadership. In this study, we 
propose a cross-level mediated moderation model based on “culture self-representation theory” in the specific 
Chinese cultural context. Most importantly, we examine the mechanism of coaching leadership on employees’ 
creative behavior through the mediation of creative self-efficacy, and the moderating role of personal traditionality. 

Data were collected from various companies located in the South China region through a questionnaire. In 
order to avoid common method bias, data were collected in three stages, three months apart. On Stage 1, 71 
leaders responded to questions assessing their level of coaching leadership. About three months later, in Stage 2, 
301 subordinates completed the survey which assessed their personal traditionality and creative self-efficacy. In 
Stage 3, those subordinates’ creative behavior was evaluated by their immediate supervisors. In this last stage, 
247 subordinate-supervisor dyads were matched, The Mplus 7.4 and SPSS 23.0 statistical analysis packages 
were used to analyze the data. To test the hypothesis proposed, in addition to multilevel analysis, the Monte 
Carlo simulation method was employed. 

In order to enhance the interpretability of model, we constructed a cross-level model with coaching 
leadership at Level 1, and we modeled subordinates’ personal traditionality, and creative self-efficacy and 
creative behavior was modeled at Level 2. Multilevel structural equation modeling was used to analyze the data. 
The results showed that: (1) Coaching leadership was positively related to employees’ creative behavior (y = 0.23, 
p < 9.05); (2) Employees’ creative self-efficacy fully mediated the relationship between coaching leadership and 
creative behavior (y = 0.10, p < 0.05). Theconfidence interval of the Monte Carlo simulation also supported this 
result (LLCI = 0.02, ULCI = 0.25); (3) Personal traditionality positively moderated the relationship between 
coaching leadership and creative self-efficacy (y = 0.45, p < 0.01), with the Monte Carlo method being used to 
test the mediated moderation effect showing that the confidence interval of the effect of personal traditionality 
did not include 0. This indicated that the mediated moderation effect was statistically significant, showing that 
the indirect effect of coaching leadership on employees’ creative behavior via creative self-efficacy was stronger 
for employees with high level of personal traditionality. 
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These conclusions will contribute to the literature and to management practices. First, this research reveals 
and supports the mediating effect of creative self-efficacy upon the relationship between coaching leadership 
and employees’ creative behavior based on culture self-representation theory. This provides an additional 
avenue for research on how leadership style influences an individual’s behavior. In addition, the moderating 
effect of traditionality helps us to better understand the influence of coaching leadership in the Chinese cultural 
context. Beyond the theoretical contributions, the results provide implications on how organizations may 
stimulate their employees’ creative behavior. Our findings suggest that organizations should pay attention to 
their leadership training program, which is closely related to their employees’ creative behavior. In addition, 
their employees’ self-efficacy is strongly linked to their initiative. Thus, superiors should pay greater attention 
to promoting their subordinates’ creative self-efficacy. 

Key words coaching leadership; traditionality; creative self-efficacy; creative behavior 


